Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Lingkungan

Kerja Dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Empiris Pada Bank BRI Syariah Cabang Surakarta) by Evita Rahmawati, Yeni & , Dr. Fatchan Achyani, SE.,M.Si,
 
 
PENGARUH MOTIVASI KERJA, DISIPLIN KERJA, LINGKUNGAN 
KERJA DAN KONFLIK KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN  
 (Studi Empiris Pada Bank BRI Syariah Cabang Surakarta) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Diajukan sebagai salah satu syarat menyelesaikan Program Studi Strata I pada 
Jurusan Akuntansi Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
 
 
Oleh: 
YENI EVITA RAHMAWATI 
B 200 140 239 
 
 
 
PROGRAM STUDI AKUNTANSI 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SURAKARTA 
2018 
 
 i 
 
 
 
  
 ii 
 
 iii 
 
 
 1 
 
PENGARUH MOTIVASI KERJA, DISIPLIN KERJA, LINGKUNGAN 
KERJA DAN KONFLIK KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN  
 (Studi Empiris Pada Bank BRI Syariah Cabang Surakarta) 
ABSTRAKSI 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja, 
disiplin kerja, lingkungan kerja, dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan pada 
Bank BRI Syariah Cabang Surakarta. Penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan data primer. Metode pengumpulan sampel dilakukan secara 
sampling jenuh. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank BRI 
Syariah Cabang Surakarta. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 41 
responden. Metode analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda. Hasil 
uji t menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja, lingkungan kerja, dan konflik 
kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan variabel disiplin 
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pada uji f menunjukkan bahwa 
secara bersama-sama variabel motivasi kerja, disiplin kerja, lingkungan kerja, dan 
konflik kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
Kata kunci: Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Konflik Kerja, dan 
Kinerja Karyawan 
ABSTRACT 
The purpose of this research is to analyze the influence of motivation, work 
discipline, work environment, and work conflict against the performance of 
employees on the Bank BRI Syariah Branches. This study uses primary data. The 
method of collection of samples carried out sampling of saturated. The population 
in this study are all employees of the Bank BRI Syariah Branches. The sample 
used as many as 41 respondents. Methods of analysis used is multiple linear 
regression. The T-test results showed that the variables motivation, work 
environment, and work conflicts have no effect on performance of employees. 
While the discipline of work variable effect on the performance of employees. On 
the F-test  showed that the motivation of working variables together, disciplined 
work, work environment, work conflicts and affect the performance of the 
employee. 
 
Keywords: Motivation, Work Discipline, Work Environment, Work Conflict, and 
Employee Performance 
 
1. PENDAHULUAN 
Dalam dunia modern dan persaingan global saat ini salah satu kunci bagi 
suatu kemajuan ditentukan penciptaan, penguasaan dan pendayagunaan teknologi. 
Penguasaan teknologi merupakan komponen terpenting dalam menciptakan 
keunggulan dalam persaingan. Untuk dapat menciptakan, menguasai dan 
mendayagunakan teknologi tersebut suatu negara dan organisasi harus memiliki 
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sumber daya manusia yang berkualitas tinggi yang berkemampuan untuk 
melakukan inovasi. 
Pengelolaan (SDM) sumber daya manusia dimulai dari proses rekruitmen, 
training sampai proses maintainnya. Pengelolaan sumber daya manusia yang 
matang harus dimulai dari awal karena nantinya akan sangat menentukkan 
kelangsungan organisasi (Sutrisno, 2009 dalam Sidanti, 2015). 
Dalam suatu perusahaan tidak terlepas dari kinerja karyawannya. Begitu 
juga dengan lembaga keuangan bank yang mengelola keuangan, yang merupakan 
salah satu sumber pendapatan yang potensial yang dapat memberikan kontribusi 
terhadap pelaksanaan pemerintah. (Rahmawati, 2013).  
Dalam dunia perbankan banyak faktor yang dapat mempengruhi kualitas 
pelayanannya, diantaranya yaitu melalui kinerja di antara karyawannya. Menurut 
Sasongko, (2002) kinerja seorang karyawan bergantung pada tingginya tingkat 
pengetahuannya akan apa yang harus atau tidak harus ia kerjakan. Memahami 
cara yang benar untuk melakukan suatu pekerjaan serta menunjukkan sosialisasi 
yang benar. Organisasi yang sehat mengindikasikan suatu keadaan yang dinamis, 
memiliki potensi berkembang atau mampu terhadap tindakan yang terencana. 
Banyak faktor yang diperkirakan berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang 
pertama yaitu faktor motivasi. Hasil motivasi secara umum dinilai dengan 
perilaku karyawan yang ditunjukkan pada jumlah usaha yang dikeluarkan, atau 
strategi pilihan yang digunakan untuk menyelesaikan sebuah pekerjaan atau tugas 
(Setiawan, 2013). 
Apabila karyawan sudah memiliki motivasi tinggi, tentu mereka akan 
menciptakan sebuah komitmen dengan menjalankan pekerjaannya tanpa merasa 
itu adalah beban, karena menganggap itu memang tanggungjawabnya dan akan 
merasa puas dengan hasil kerjanya sendiri. Dengan begitu kualitas kinerja 
karyawan akan semakin baik. Pada penelitian Permansari (2013) menunjukkan 
bahwa secara parsial motivasi berpengaruh positf signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Selain itu untuk meningkatkan kinerja yang baik ,dapat dilakukan dengan 
meningkatkan disiplin kerja. Disiplin kerja merupakan sikap sadar atau kesediaan 
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seorang karyawan untuk melakukan dan mentaati aturan-aturan yang ditetapkan 
oleh perusahaan. Karyawan dengan disiplin kerja yang baik diharapkan mampu 
melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya 
dengan efektif dan efisien serta tepat pada waktunya. Dalam penelitian Sentosa, 
dkk (2016) menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Sementara dalam penelitian Setiawan (2013) variabel disiplin 
kerja tidak berpengaruh terhadap kinrja karyawan.  
Dalam meningkatkan disiplin kerja perlu juga mengkondisikan lingkungan 
kerja yang mendukung serta memberikan motivasi kepada karyawan sehingga 
mereka bekerja lebih giat dan bergairah kerja dalam menjalankan tugas-tugasnya 
dengan baik. Dalam penelitian Suprihati (2014) menyatakan lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sementara pada penelitian Sidanti (2015) 
menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Semakin berkembangnya perusahaan, maka perubahan kondisi lingkungan 
perusahaan yang terjadi didalam organisasi maupun diluar organisasi baik 
berdampak secara langsung ataupun tidak langsung dapat berdampak terhadap 
produktifitas karyawan dan perusahaan akan meningkatkan target produktifitas 
dan semakin kompleks. Tingginya tuntutan kinerja atau standar target kinerja 
yang ditentukan oleh perusahaan, maka karyawan akan berusaha untuk mencapai 
target kinerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Namun jika kualitas SDM 
yang dimiliki tidak dapat beradaptasi dengan perubahan lingkungan yang terjadi, 
maka akan menimbulkan konflik dan tekanan atau stress terhadap karyawan yang 
berdampak pada kinerja karyawan (Fathikhin, dkk, 2017). 
Terjadinya konflik akibat antara dua orang atau lebih terdapat perbedaan 
pendapat, tujuan, ilmu pengetahuan, persaingan antar karyawan atau individu, 
atau perbedaan yang terjadi atar kelompok maupun organisasi. Konflik memang 
sering terjadi dimanapun karena setiap kepala memiliki proyeksi sendiri-sendiri 
dan sekali masuk dalam pengaruh organisasi, individu selanjutnya akan 
dipengaruhi oleh budaya organisasi yang dimana setiap indvidunya membawa 
budaya dari masing-masing tempat asal dan dipadukan dalam satu organisasi. 
Apabila konflik dapat dikelola dengan baik maka dapat memberikan pengaruh 
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yang dapat memperbaiki keadaan dari sebelumnya, konflik dapat mendewasakan 
diri bagi seluruh anggota organisasi untuk saling menghargai satu sama lain, 
karena konflik tidak hanya berdampak negatif tetapi konflik juga mempunyai 
dampak yang positif. Pada penelitian Andri (2016) menyatakan bahwa konflik 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian ini mengacu pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Shaylendra, dkk (2015)dengan perbedaan dalam dua hal. Perbedaan pertama 
menambah dua variabel yaitu disiplin kerja dan konflik kerja, perbedaan yang 
kedua mengganti objek penelitian yaitu pada Bank BRI Syariah Cabang 
Surakarta.  
Berdasarkan ketidakonsistenan penelitian di atas, maka peneliti tertarik 
untuk melakukan penelitian dengan mengambil judul “PENGARUH 
MOTIVASI KERJA, DISIPLIN KERJA, LINGKUNGAN KERJA DAN 
KONFLIK KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN (Studi Empiris 
Pada Bank BRI Syariah Cabang Surakarta)”. 
2. METODE PENELITIAN 
2.1 Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang menekankan pada 
pengujian teori-teori melalui pengukuran variabel-variabel penelitian. Penelitian 
ini dilakukan untuk menguji pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja, lingkungan 
kerja dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan pada Bank BRI Syariah Cabang 
Surakarta. 
2.2 Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank BRI Syariah 
Cabang Surakarta. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 41 responden. 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah teknik sampel jenuh. 
Dimana seluruh anggota populasi dijadikan sampel. Metode analisis yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis data kuantitatif dengan 
menggunakan program SPSS sebagai alat untuk menguji data. Dalam penelitian 
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ini alat analisis yang digunakan adalah Uji Kualitas Data, Uji Asumsi Klasik, 
Analisis Regresi Berganda dengan Pengujian Hipotesis. 
3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
3.1 Uji Asumsi Klasik 
Tabel 1. Hasil Uji Normalitas 
Variabel Kolmogoruv 
– Smirrov 
p-value Keterangan 
Unstandardized Residual  0,632 0,819 Data terdistribusi 
Normal  
Sumber :  Data primer diolah 2018 
Dari hasil pengujian Kolmogorov Smirnov menunjukkan bahwa besarnya 
nilai Kolmogorov-Smimov adalah 0,632 dan  p-value sebesar 0,819 > 0,05 
atau 5%. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 maka penelitian ini memiliki 
distribusi data yang normal.  
Tabel  2 Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Motivasi Kerja 0,930 1,076 Bebas Multikolinearitas 
Disiplin Kerja 0,898 1,114 Bebas Multikolinearitas 
Lingkungan Kerja 0,586 1,706 Bebas Multikolinearitas 
Konflik Kerja 0,624 1,602 Bebas Multikolinearitas 
Sumber : Data primer  diolah 2018 
Berdasarkan tabel menunjukkan bahwa masing-masing nilai mempunyai nilai 
tolerance di atas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10 maka dapat disimpulkan 
bahwa penelitian ini tidak terjadi multikolinearitas.  
Tabel 3 Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Variabel p-value Keterangan 
Motivasi Kerja 0,816 Bebas Heteroskedastisitas 
Disiplin Kerja 0,129 Bebas Heteroskedastisitas 
LingkunganKerja 0,988 Bebas Heteroskedastisitas 
Konflik Kerja 0,509 Bebas Heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer diolah 2018 
Berdasarkan hasil yang ditunjukan dalam tabel tersebut menunjukkan bahwa 
semua variabel bebas menunjukkan nilai p-value lebih besar dari 0,05, 
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sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel bebas dari masalah 
heteroskedastisitas. 
3.2 Hasil Uji Hipotesis 
Analisis Regresi Linear Berganda 
Tabel 4 Hasil Analisis Koefisien Regresi Berganda 
Variabel Koefisien 
Regresi 
thitung p-value 
Konstanta 15,123 3,457 0,002 
Motivasi Kerja 0,177 1,269 0,214 
Disiplin Kerja 0,249 3,126 0,004 
Lingkungan Kerja 0,005 0,055 0,956 
Konflik Kerja -0,020 -0,207 0,837 
R
2  
= 0, 300             Fhitung = 3,321 
 Adjusted R
2
 = 0,210               Sig    = 0.022 
Sumber : Data diolah 2018  
Dari hasil analisis regresi linier berganda dengan menggunakan SPSS 
dapat diperoleh persamaan regresi sebagai berikut : 
KK = 15,123 + 0,177MK + 0,249DK + 0,005LK – 0,020KoK + ε 
3.3 Uji Statistikt (Uji t) 
Tabel 5 Hasil Uji t Hipotesis 
Variabel thitung ttabel p-value Keterangan 
Motivasi Kerja 1,269 2,039 0,214   H1 ditolak 
Disiplin Kerja 3,126 2,039 0,004   H2 diterima 
Lingkungan Kerja 0,055 2,039 0,956   H3 ditolak 
Konflik Kerja -0,207 2,039 0,837   H4 ditolak 
      Sumber: Data primer diolah 2018 
H1: Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja memiliki 
nilai thitung (1,269) < ttabel (2,039) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,214 
> 0,05. Hal ini berarti H1ditolak yang artinya motivasi kerja tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
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Motivasi kerja tidak berpengaruh pada kinerja karyawan. Artinya kinerja 
karyawan Bank BRI Syariah Cabang Surakarta tidak dipengaruhi oleh ada atau 
tidaknya gaji yang dapat mencukupi kebutuhan primer karyawan, jaminan 
asuransi yang diberikan, hubungan antarkaryawan, penghargaan dan pemberian 
pelatihan pengembangan potensi diri karyawan yang berprestasi. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Suwati (2013) dan Inaray, dkk (2016) menyatakan bahwa motivasi  tidak 
berpengaruh tehadap kinerja karyawan. 
H2: Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel didiplin kerja memiliki nilai 
thitung (3,126) > ttabel (2,039) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,004 < 
0,05. Hal ini berarti H2diterima yang artinya disiplin kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan.  
Hasil ini dapat dijelaskan bahwa disiplin kerja pada dasarnya memiliki 
peranan tinggi dalam meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang disiplin 
cenderung tepat waktu dalam melaksanakan prosedur dan aturan-aturan yang 
telah ditetapkan, memiliki tanggung jawab yang tinggi atas pekerjaan yang 
diemban. Selain itu dukungan yang diberikan atasan dengan adanya pemberian 
penghargaan, promosi jabatan ataupun penyelesaikan pendidikan yang lebih 
tinggi, merupakan faktor lain yang dapat mempengaruhi tingkat kedisiplinan 
karyawan, hal itu disebabkan karena karyawan merasa bahwa atasan peduli 
dengan bawahannya, dengan begitu karyawan semakin nyaman dan merasa 
memiliki atas perusahaan tersebut sehingga apapun yang ada didalamnya akan 
dijaga dan diberlakukan dengan hati-hati. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Pangarso dan Susanti(2016) 
dan Shaylendra, dkk (2015) menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh 
tehadap kinerja karyawan. 
H3: Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja memiliki 
thitung (0,055) < ttabel (2,039) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,956 
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>0,05. Hal ini berarti H3 ditolak yang artinya lingkungan kerja tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya 
kinerja karyawan tidak ditentukan dengan ada atau tidaknya tingkat 
penerangan, suhu udara, suara bising, penggunaan warna, ruang gerak yang di 
perlukan dalam bekerja, kemampuan karyawan dalam bekerja, hubungan 
pegawai dengan pegawai lainnya di dalam perusahaan. Jadi dapat dijelaskan 
bahwa karyawan melakukan pekerjaan dengan tanggungjawab dan profesional 
sehingga dapat beradaptasi dengan kondisi lingkungan apapun. Hasil penelitian 
ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Sidanti 
(2015) dan Rukmini (2016) menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak 
berpengaruh tehadap kinerja karyawan. 
H4: Pengaruh Konflik Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel konflik kerja memiliki 
nilai nilai thitung (-0,207) < ttabel (2,039) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 
0,837 >0,05. Hal ini berarti H4ditolak yang artinya konflik kerja tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Artinya indikator konflik kerja dalam penelitian ini tidak mempengaruhi 
tingkat kinerja karyawan Bank BRI Syariah Cabang Surakarta. Hal ini 
disebabkan karena ketika ada perbedaan persepsi, karyawan lebih 
mengutamakan koordinasi untuk meluruskan perbedaan tersebut agar selaras 
dengan apa yang ingin dicapai. Dengan tetap melakukan koordinasi antar 
karyawan maka apabila ada masalah bisa cepat diselesaikan dengan kata lain 
team work sudah tercipta dengan baik dan konflik dapat diatasi oleh karyawan 
walaupun pada saat menghadapi pekerjaan yang sulit. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hafni dan 
Musliadi (2016) menyatakan bahwa konflik kerja tidak.  
4 PENUTUP 
4.1 Kesimpulan 
Hasil penelitian  ini menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan thitung (1,269) lebih 
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kecil dari pada ttabel (2,039) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,214 > 
0,05 yang berarti H1 ditolak. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan thitung (3,126) lebih besar dari pada ttabel 
(2,039) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,004 > 0,05. Oleh karena itu, 
H2 diterima. Lingkungan Kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini dibuktikan dengan nilai thitung (0,055) lebih kecil dari pada ttabel (2,039) 
atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,956 < 0,05. Oleh karena itu, H3 
ditolak. Konflik kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai thitung (-0,207) lebih kecil dari pada ttabel (2,039) atau 
dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,837 > 0,05. Oleh karena itu, H4ditolak.  
4.2 Saran 
1) Diharapkan untuk peneliti selanjutnya dapat mengkaji lebih dalam dengan 
tambahan melakukan wawancara secara langsung terhadap responden  
tentang motivasi, disiplin, lingkungan, dan konflik kerja yang berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan agar diperoleh gambaran yang lebih lengkap 
lagi, sehingga diharapkan hasil penelitian yang akan datang lebih baik dari 
penelitian ini.  
2) Peneliti selanjutnya dapat mengembangkan penelitian ini dengan 
menambah lebih dari satu cabang selain di Surakarta, agar hasil penelitian 
dapat digeneralisasi untuk ruang lingkup yang lebih luas. 
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